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ABSTRAKT
Qëllimi i këtij punimi është të kuptojmë së si motivohen punëtorët në vendin e punes.
Motivimi si fenomen paraqet një tërësi elementësh si dëshirat, nevojat, shtytjet, kërkesat,
ashtu që të arrihen njëkohësisht qëllimet e kompanisë dhe të plotësohen nevojat personale
të individit.
Motivimi ka të bëjë më mënyrën se si shtytja, aspirata, nxitja dhe nevoja e qenieve
njerëzore drejtojnë, kontrollojnë apo shpjegojnë sjelljen njerëzore.
Ne në fillim, filluam të marrim informata të përgjithshme në lidhje me motivimin e
punëtorëve në ndërmarrjet private në Kosovë, mirëpo ne formulimin e pyetësorit dhe ne
intervistat të cilat i kemi bërë, ne arritëm të kuptojmë së sa janë punëtorët të motivuar, çka i
motivon ata, a ndryshon performanca e tyre pas motivimit si dhe a ndikon apo jo paga në
motivimin e tyre.
Një menaxher thuhet se i motivon punetorët e tij atëherë kur ai i kryen ato gjëra të cilat
beson se do ti kënaqin nevojat, dëshirat dhe kërkesat e tyre dhe i nxitë ata që të veprojnë në
një mënyrë të dëshirueshme prej tij.
Me fjale të tjera menagjerët duhet të sigurojnë një shumëllojshmëri shpërblime në vartësi të
profilit të individit dhe për të krijuar një mjedis i cili do të motivonte shumicën e të
punësuarave më sukses.
Shpërblimet motivues mund të jetë njohja e të arriturave të tyre, të sigurojë trajnim, orar
fleksibil të punës, përfshirjen në vendim-marrje, të japin mundësi për avancim në karrierë,
duke sfiduar punët si edhe shpërblim monetar, që është e drejtë në sytë e të punësuarve.
Menagjerët duhet të identifikojnë individualisht çka i motivon ata dhe të ofrojnë shpërblime
dhe një mjedis i cili do t'i motivojë ata në një nivel më të lartë për të arritur qëllimet
organizative.
Çdo person ka arsye të ndryshme për të punuar. Arsyet për të punuar janë si individ, si
person, në të gjithë punën, sepse ne marrim diçka që në kemi nevojë nga puna diçka e
marra nga ndikimet e moralin e punës, motivimin punonjës dhe cilësinë e jetës. Për të
krijuar motivimin pozitiv të punonjësve, trajtimin e punonjësve. Këto ide do t'ju ndihmojë
të përmbushë atë që duan njerëzit nga puna dhe për të krijuar motivimin e punonjësve.

Motivimi është gatishmëri për të ushtruar nivele të larta të përpjekjeve në drejtim të
qëllimeve organizative, e kushtëzuar aftësia e përpjekjet për të përmbushur disa nevoja të
veçanta. Disa analistë të biznesit, thonë se motivimi i punonjësve është një mënyrë e mirë
për të rritur produktivitetin në një organizatë.
Kur njerëzit jane të motivuar, ata do të kenë një arsye për të vënë më shumë përpjekje në
atë që ata po bëjnë.
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1. HYRJA
Në të kaluarën punëtorëve nuk u kushtohej vëmendje e madhe. Ata konsideroheshin jo më
shume së një kontribut shtesë në prodhimin e mallrave dhe shërbimeve. Motivimi i
punëtorëve nuk ishte shqetësimi dhe preokupimi kryesor i menagjerëve (Poon, 2008).
Megjithatë, me kalimin e kohës një hulumtim “Hawthorne Experiment” i kryer nga Elton
Mayo në vitin 1924 ndryshoi në thelb mënyrën e të menduarit për punëtorët. Studimi i
Elton Mayo vuri në dukje faktin qe paratë nuk i motivojnë punëtorët për të përdorur
potencialin e tyre të plote të punës. Si rezultat i kësaj filloi një qasje komplet tjetër e
menagjerëve ndaj punëtorëve. Ata filluan të fokusohen në nevojat e punëtorëve duke gjetur
mënyra të ndryshme për ti motivuar ata. Por kjo nuk ishte një pune e lehte. Nevojitej një
përkushtim i madh për të kuptuar nevojat e punëtorëve dhe për ti motivuar ata, sepse
përndryshe koha dhe paratë e shpenzuara në këtë drejtim do të ishin të padobishme për
kompaninë dhe punëtorët, nëse punëtorët ishin të motivuar në mënyre të gabuar (Ramosaj,
2004).
Motivimi si fenomen paraqet një tërësi elementësh si dëshirat, nevojat, shtytjet, kërkesat,
ashtu që të arrihen njëkohësisht qëllimet e kompanisë dhe të plotësohen nevojat personale
të individi (Ramosaj, 2004).
Në këtë punim të diplomës qëllimi kryesor është te kuptojmë se si motivohen punëtoret në
ndërmarrjet private në Kosovë.
Motivimi sot në korporatat e mëdha, ka qenë bëre pjesë më e braktisur për shkak të
ristrukturimit masive, ri-inxhinierike, dhe zvogëlimit. Shpjegimi për këtë është se niveli i
besimit dhe angazhimi që është e nevojshme për motivimin, dhe të nevojshme për
punonjësit për të aplikuar përpjekje shtesë, ka qenë i dëmtuar në masë të madhe. Kur
motivohen siç duhet, të punësuarit kanë tendencë për të ushtruar një sasi në rritje të
përpjekjeve për periudha të gjata kohore drejt një qëllimi të veçantë (Ramosaj, 2004)
Kompanitë kanë filluar të kuptojnë këtë dhe të veprojë në përputhje me rrethanat në dobi të
kompanisë dhe objektivat e dëshiruar të saj afatgjata. Faktorët që besohet se janë të
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motivues per një punëtor në masë të madhe ndryshojnë nga personi në person, dhe
kompania në kompani (Ramosaj, 2004).
Ka dy kategori kryesore që janë përdorur për të propozuar teori motivimin: teoritë e
përmbajtjes dhe teoritë e procesit. Teoritë e përmbajtjes shpjegojnë teoritë e dinamikës e
nevojave të punonjësve, ndërsa Teoritë e procesit përshkruajnë mënyrën si mungesat duhet
te jenë kthyer në sjellje. Të dyja këto teori janë përdorur për të ulur tensionin. Për teoritë e
përmbajtjes së motivimit, kompanitë e pranojnë së motivimi fillon me nevojat e individit
nevojat e paplotësuara kanë tendencë për të krijuar tension dhe dëshirë për të lehtësuar
(Poon, 2008).

Studimi “ Hawthorne Experiment” hapi rrugët për shume studime të radhës dhe hulumtime
rreth motivimit. Janë zhvilluar shume teori të cilat kane bërë të kuptojmë më mire se si
motivohen punëtorët, mënyrat e motivimit dhe çka i motivon më shumë punëtoret (Twyla
Dell, 1995).
Motivimi është gatishmëria e një individi që të përpiqet për arritjen e objektivave të
organizatës duke vëne në përdorim një sasi të madhe energjie dhe përpjekjesh me kusht që
këto përpjekje të sjellin plotësimin e objektivave të tij individuale (Twyla Dell, 1995).

Prandaj është e nevojshme

që motivimi i punëtorëve të studiohet

pasi që shume

hulumtime tregojnë që ende ekzistojnë kompani të cilat çalojnë në kuptimin e motivimit
në kompani dhe shume rralle e praktikojnë. Për të kuptuar motivimin në mënyre të drejte
është e nevojshme së pari të njohim natyrat e njerëzve dhe këto mund të jenë ndonjëherë
shumë komplekse. Njohja me karakteret e punëtorëve është një qelës për motivim efektiv
në vend të punës dhe gjithashtu edhe menagjim dhe lidership efektiv (Twyla Dell, (1995).

Por si qëndron puna ne kompanitë tona vendore? Çka i motivon punëtorët në punën që ata
bëjnë në kompani?
8

Nga leximi i literaturës është vërejtur që nuk ka shumë hulumtime rreth motivimit të
punëtorëve në vendin tonë prandaj ky rast studimi do të jete sadopak një njoftues rreth asaj
se a është motivimi i rëndësishëm në kompanitë tona vendore, si motivohen punëtoret dhe
çka i motivon ata më shumë. Pra qëllimi i këtij punimi është të kuptojmë se si motivohen
punëtoret në kompanitë tona.
Në këtë fazë të studimit në mënyre të përgjithshme motivimi do të definohet si rritje e
performancës së punës tek punëtorët. Pyetja qendrore që do te doja ti jepja një përgjigjje në
fund të këtij studim është: Si motivohen punëtorët në kompanitë tona?
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2. SHQYRTIMI I LITERATURËS
Një definicion thotë që motivimi është një stimul në ambientin e punës që u mundëson
punonjësve të performojnë në mënyrën më të mire aftësitë e tyre në ndjekje të qëllimit të
organizatës. Prandaj suksesi i çdo biznesi varet nga motivimi i punëtorëve. Burimet
njerëzore janë primare në prosperitetin, produktivitetin dhe performancës e një kompanie
kështu që motivimi është çelësi në krijimin e një ambienti ku mundësohet performancë
optimale të këtyre burimeve (Edwards 2009).
Kur punëtorët humbin motivimin performanca e tyre ulet, ata bëhen më pak produktiv, më
pak kreativ dhe kompania është ajo që humb më së shumti nga kjo gjendje. Prandaj pa
motivimin e duhur punëtorët do ti kryejnë punët ditore rutinore pa ndonjë qëllim apo
objektivë më të lartë dhe duke mos menduar të ndihmojnë kompaninë të rritet dhe të
zhvillohet (Edwards, 2009).
Kompania përfiton shume nëse i motivon punëtorët në mënyrën e duhur. Pjesa më e madhe
e të punësuarve janë mjaft entuziaste kur ata fillojnë një pune të re. Por hulumtimet kane
zbuluar se pjesa më e madhe e tyre humbin motivimin për punë vetëm pas 6 muajve të pare
të punës dhe kjo gjendje me kalimin e muajve vazhdon të keqësohet nëse ata nuk
motivohen nga ndonjë faktorë (Edwards, 2008)
Rolin kryesor në motivimin e punëtorëve e luan menagjeri i kompanisë. Një menaxher
është i suksesshëm vetëm atëherë kur punëtorët e tij prodhojnë pune kualitative. Pra një
punëtor është shume produktiv kur ndihet i motivuar nga menagjeri (Edwards, 2009).
Por nuk është punë e lehtë për menagjerin të motivojë punëtorët e tij në mënyrën adekuate
që ata të performojnë më të mirën e tyre. Studimet tregojnë që menagjerët hasin në
vështirësi edhe gjatë vlerësimit të performancës së vartësve të tyre. Takimet e vlerësimeve
të performancës së punëtorëve qojnë në shumë dilema për menagjeret. Nga njëra anë
menagjerët duhet të japin kritika konstruktive ashtu që punëtorët të rrisin performancën e
tyre të punës. Ndërsa nga ana tjetër ata nuk duan të japin feedback negativ për shkak të
ndjenjave jo të mira që vijnë si rezultat i kësaj. Nuk është e habitshme pra që ka raste kur
menagjerët e shmangin evaulimin përkatës për punëtorë duke dhënë vetëm një përmbledhje
të përgjithshme (Posthuma, 2008).
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Pra për të motivuar dhe vlerësuar punëtorët menaxheri duhet të këtë aftësi ndërpërsonale,
duke përfshire komunikimin, aftësinë për ti trajnuar të tjerët, aftësi për marrjen e
vendimeve dhe për të krijuar një ambient motivues për të gjithë stafin.
Ne vazhdim të kësaj pjese të punimit vërehet se çfarë i motivon më shumë punëtorët, duke
iu referuar si burime, studimeve qe janë bërë deri me tani rreth kësaj qeshtje.

Një studim thotë qe punëtorët ndihen të motivuar atëherë kur atyre u ofrohen përfitime
shtese dhe shpërblime nga kompania. Bonuset, promovimi, mundësitë e aksioneve, rritja e
pagës dhe dhurata të tjera ndikojnë shumë që punëtorët të rrisin performancën e tyre. Por të
gjitha këto rangohen pas sigurisë në vendin e punës e cila sipas punëtorëve është faktori
kryesor që i mbanë të motivuar (Edwards, 2009)
Gjithashtu edhe njohja me nevojat e punëtorëve është shume e rëndësishme për motivimin
e tyre. Menaxheri duhet ti njohë nevojat e punëtorëve të tij. Një shembull i respektimit të
nevojave të punëtorëve është lejimi ndonjëherë i ndryshimit të orarit për ndonjë arsye
personale të punëtorit (Edwards, 2009).
Një hulumtim tjetër tregon se autonomia, kompetenca dhe pavarësia janë tri nevoja
psikologjike të brendshme, përmbushja e të cilave në vendin e punës do të qojë deri tek
rritja e performancës dhe kënaqësisë në punë (Posthuma, 2008)
Sipas studimeve thuhet së punëtorët motivohen nga të njëjtët faktorë pavarësisht a
punojnë në kompani private, në organizata joqeveritare apo në sektor publik. Një dallim që
vërehet tek punëtorët që punojnë tek organizatat jo fitimprurëse është se ata vlerësojnë
altruizmin si forcë motivuese në punën e tyre (Edwards, 1996).
Studimi tjetër nxjerr si faktor kryesor të motivimit sigurinë në punë dhe marrëdhënjet
ndërpersonale ndërmjet menaxherit, punëtorëve dhe stafit në përgjithësi. Për punëtorët
zhvillimi pozitiv i mardhënjëve ndërpersonale ndërmjet bashkëpunëtoreve mund të rris
motivimin e tyre në punë dhe gjithashtu edhe performancën e punës së tyre. Njohja, vetë
puna dhe përgjegjësia sipas këtij punimi janë edhe të ranguara si faktor kritik motivues
(Edwards, 2008).
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Në një studim të bërë lidhur me motivimin e punëtorëve ku kanë marre pjese 31.000
meshkuj dhe 13.000 femra, “Minneapolis Gas Company” kërkonte të determinonte çfarë
dëshironin me shume punëtorët e tyre nga puna që bënin. Studimi zgjati për rreth 20 vite që
nga viti 1945 deri në vitin 1965 dhe rangimet e bëra nga punëtorët meshkuj dhe femra nuk
ishin shume të ndryshme. Të dy grupet e konsideruan sigurinë në vendin e punës si faktorin
kryesor që i motivon për punë.

Tre faktorët tjerë më motivues në rradhë ishin:

1. Avancimi në punë,
2. Lloji i punës,
3. Vete kompania ( ku punëtorët ishin krenarë të punonin për të).

Rezultati i këtij punimi përputhet më shume studime tjera ku pagesa (paga) nuk është
vlerësuar nga punëtorët si faktori kryesor i motivimit. Kohet e fundit hulumtimet po
tregojnë që punëtorët në rend të pare kërkojnë siguri në vendin e punës, pastaj pritje të
përcaktuara qarte, marëdhënje të mira dhe të qëndrueshme mes stafit punues, feedback si
dhe njoftimin me kohë për hapat e mëtejshëm për të lehtësuar zhvillimin e tyre individual
në karriere (Poon, 2010).
Gjithashtu punimi tregon që kur punëtorët vlerësohen për performancën e tyre në mënyrë të
rregullt ata vazhdimisht pas çdo vlerësimi rrisin produktivitetin e tyre në punë duke rritur
kështu edhe performancën (Poon, 2010).
Pra nga shqyrtimi i literaturës për qëllime të këtij punimi, mund të thuhet që motivimi
është faktor kyç në suksesin e një kompanie dhe që paga nuk është faktori kryesor motivues
për punëtorë. Kjo është e përbashkëta e shume studimeve të bëra rreth motivimit.
Gjithashtu në shume studime ceket siguria në punë si faktor i pare motivues dhe më i
rëndësishëm.
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Duke ju referuar literaturës mund të thuhet që një kompani ku ka fryme motivuese
produktiviteti është gjithnjë në rritje, kreativiteti gjithashtu, performancat janë më të larta
dhe kënaqësia në punë është më e madhe (Poon, 2010)
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2.1. Strategjitë menaxheriale për rritjen e motivimit

2.1.1 Paraja si faktorë për rritjen e motivimit
Paga që punonjësit marrin për punën e kryer, sipas ekonomisteve, zë një vend mjaft të
rëndësishëm ndaj motivuesve të tjerë. Disa nga momentet më të rëndësishëm që duhet
pasure konsideratë gjatë përdorimit të parëse si faktorë motivues, më qëllim që ajo të luaje
siç duhet rolin e saje, do të ishin:
•

Së pari, për punonjësit e rinjë që sapo kanë filluar punën, paga ka rëndësi të dorës
së parë

•

Së dyti, njerëzit janë shume të ndjeshëm ndaj parimit të barazisë

•

Së treti, paga përdoret nga menagjeret për të tërhequr punonjës të kualifikuar në
organizatën e tyre dhe

•

Së katërti, paga të trajtohet gjithmonë si një nivel i tillë që asnjëherë nuk është aq e
madhe sa të përmbushë të gjitha nevojat e njerëzve, pra duhet të synohet që, brenda
mundësive paga të rritet (Poon, 2009)

Pjesëmarrja e punonjësve: Aktualisht, pjesëmarrja e punonjësve po përdoret gjithnjë e më
shumë si një mënyrë për të rritur motivimin e punonjësve në punë. Tashmë është bërë e
qartë për menagjerët se kur punonjësit lejohen që të thonë fjalën e tyre për mënyrën së si
duhet bërë gjërat, ata përkushtohen më shumë për arritjen e objektivave të organizatës dhe
japin kontribut më të madhe për suksesin e biznesit të saj (Kutllovci, 2004)

Ristrukturimi i punës: Si faktorë i rritjes se motivacionit të punonjësve është edhe rotacioni
i punëve, shtimi i tyre dhe pasurimi përmbajtjes së punëve. Ndryshimi i orarit të punës,
përdorimi i mënyrave alternative të orarit ditor të punës, ashtu edhe i numrit të ndryshëm të
ditëve të javës së punës, ka synim kryesore që, duke lejuar punonjësit të plotësojnë më mire
nevojat e tyre që lidhen si me punën ashtu edhe me jetën jashtë saj, të rritet kënaqësia e
punës e motivimi i tyre dhe së bashku me to edhe performanca (Kutllovci, 2004).
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Shkurtimi i javës së punës: Shumë kompani sot në botë javën normale pesëditore e kanë
kthyer në katër ditore, duke rritur nga ana tjetër ditën e punës nga tetë në dhjetë orë. Një
strategji e tillë synon rritjen e produktivitetit, reduktimin e madhësisë së energjisë së
konsumuar, nga ana tjetër rritja e kënaqësisë së punës ngre në një nivel më të lartë
motivimin. Ndër disavantazhet kryesore të shkurtimit të javës së punës mund të përmendim
lodhjen dhe aksidentet për shkak se punohet me orar të zgjatur dhe me intensitet të larte
(Kutllovci, 2004)
Fleksibiliteti i orarit ditor: Presupozon përcaktimin e një numri të domosdoshëm orësh kur
punonjësit duhet të jenë patjetër në punë, ndërsa për kohën tjetër është e lejueshme që ata të
përcaktojnë vete orën e fillimit dhe të mbarimit të punës (Llaci, 2002).
Disavantazhet kryesore të saj mund të jenë mungesa e kontrollit të vazhdueshëm (pasi gjatë
një pjese të kohës së punës mund të mos jenë të pranishëm menaxherët), vështirësitë që
ekzistojnë në zgjedhjen e problemeve të ndërlikuara, për shembull: disa punonjës me
eksperiencë dhe të lartë mund të mos jenë disponibil gjatë defekteve të cilat kërkojnë
mendimin e specialisteve (Llaci, 2002)
Ndarja e punës: Ka të bëjë me dy apo më shumë persona, të cilët kryejnë të njëjtën punë.
Njeri prej tyre mund të punojë në mëngjes dhe tjetri pasdite, apo një dite tjetër kjo
zakonisht preferohet nga familjaret, të cilët përkujdesen për fëmijët, pra gratë në veçanti e
parapëlqejnë ndarjen e punës, sepse kjo i lejon që të merren edhe me punët e shtëpisë dhe të
kenë mundësi të punësohen (Kutllovci, 2004).
Motivimi paraqet fushe të ndërlikuar në menaxhmentin e BNJ. Për ta njohur atë është e
nevojshme që të hulumtohen sjelljet e njerëzve në punë. Motivimi është nxitës i individit
dhe i kolektivit. Ndërkaq, që të fitojnë epërsi konkurruese dhe të mbijetojnë në ekonomine
globale, drejtuesit duhet ti motivojnë punonjësit e tyre (Kutllovci, 2004)
“Motivimi është proces psikologjik kompleks në të cilën kërkesat dhe dëshirat krijojnë
force shtytëse, që synojnë arritjen e qëllimeve” (Fred Luthans & Richard M.Hochets 2010).
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Shumë autorë kanë dhënë mendime lidhur me teorinë e motivimit, e njeri prej tyre është
Brook Mitchell ne shkrimin e tij lidhur me motivimin “Motivation”.
- Motivimi është fenomen individual, çdo person është unik dhe të gjitha teoritë e motivimit
marrin parasysh individualitetin.
- Motivimi zakonisht konsiderohet si aktivitet i qëllimshëm.
- Motivimi është shume faktorësh, mirëpo dy janë më të rëndësishmit (Mitchell, 2010).
•

Çka i shtynë njerëzit të ndërmarrin aktivitete dhe

•

Fuqia e një individi është e angazhuar në drejtim të sjelljes që ka zgjedhur ai.

Qëllimi i teorisë se motivimit është të parashohin sjelljet. Motivimi nuk oshte sjellje as nuk
është performancë (Mitchell, 2010)
Motivimi është një nder fushat më të ndërlikuara për hulumtim për shkak së është i lidhur
me sjelljen e njerëzve. Mirëpo duhet thënë se është njëri nder nxitësit kryesore të
aktiviteteve individuale dhe kolektive, është rregullatorë i sjelljes dhe i ndërtimit të
raporteve punëtor-udhëheqës, përkatësisht variabla kryesore e cila është e lidhur me efektet
e afarizmit të ndërmarrjes. Do të thotë së motivimi është krejt ajo çka e nxit apo e ndalon
ndonjë person apo ekip për ndonjë aktivitet afarist (Mitchell, 2010)
Motivimi është një prej faktorëve, i cili ndikon drejtpërdrejt në produktivitetin e
ndërmarrjes. Për këtë menaxherët (mbikëqyrësit) duhet të jenë të vëmendshëm dhe të kenë
parafytyrimin së çka i motivon vartësit e tyre, sepse nëpërmjet tyre ata i realizojnë
objektivat e ndërmarrjes. Motivimi nuk është detyrë e cila mund të bëhet lehtë, por është
një aktivitet i cili nga menaxheret kërkon aftësi dhe njohuri të caktuara për të nxitur dhe për
t’i motivuar vartësit e tij (Kutllovci, 2004)
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Menaxheri si motivues duhet të ketë ndikim në faktorët të cilët i motivojnë vartësit e tij më
qëllim që të realizojnë qëllimet e ndërmarrjes dhe të rritet produktiviteti nëpërmjet tyre
(Poon, 2008)
Faktorët të cilët e nxisin motivimin në punë përfshijnë:
•

Dallimet midis individëve,

•

Karakteristikat e punës dhe

•

Përvoja.

2.2. Teoritë e Motivimit
Autorët e kësaj teorie janë McClelland dhe J.W. Atkinson.
Kjo teori është e njohur si teoria e arritjes. Kjo teori merret më trajtimin e aktiviteteve dhe
të sjelljes së individëve të cilët janë të orientuar në arritje.

Këto aktivitete mund të

përmblidhen si:
•

Individët ndihen përgjegjës për rezultatet (suksese dhe dështimet),

•

Individët presin të marrin feedback të qartë për aksionet e tyre,

•

Ekziston një shkallë e pasigurisë ose e rrezikut në aktivitete. (Poon, 2008)

Metodat tradicionale të motivimit

Ekzistojnë shume teori të cilat përpiqen të sqarojnë natyrën e motivimit. Të gjitha këto teori
në vete pjesërisht kanë konstatime të sakta dhe të gjitha ndihmojnë të pasqyrojnë sjelljet e
caktuara në kohë të caktuare të njerëzve (Poon, 2008). Megjithatë, përpjekjet e studiuesve
të ndryshëm për gjeneralisimin e teorisë së motivimit në punë janë treguar si të
pasuksesshme.
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2.3. Teoria e hierarkisë së nevojave
Teoria e hierarkisë së nevojave është krijuar nga psikologu Abraham Maslow. Kjo teori ka
ndihmuar që të sqaroj sjelljet e njerëzve. Teoria e Maslow-it pasqyron listën e nevojave të
njerëzve sipas hierarkisë, diferenca midis punëtorëve dhe ndryshimet në nxitjen e motivimit
(Kutllovci, 2004)
Teoritë e nevojave konstatojnë se motivimi ngjallet nga dëshira për të plotësuar nevojat. Dy
teoritë më të famshme janë ato të Maslow dhe Herzberg (Llaci, 2002).

Sipas Maslow (1943), individi kërkon t'i përgjigjet nevojave sipas një hierarkie të
nevojave. Sapo një nevojë është plotësuar, individi dëshiron të plotësojë nevojën tjetër,
superiore në hierarki, deri sa ai të arrijë në nivelin e fundit të hierarkisë së nevojave, që
quhet “arritje personale” (Llaci, 2002)

Kjo hierarki është paraqitur shpesh në formën e një piramide.

Figure 1. Hierarkia e Nevojave
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Kjo teori është debatuar disa herë nga disa studime empirike, për shkak të ngurtësisë së
hierarkisë. Në të vërtetë, në praktikë, konstatohet se një individ mund të kërkojë për të
plotësuar dy shkallë nevojash njëherësh, të dyja në të njëjtën kohë, ose të plotësojë një
nevojë që nuk vjen domosdoshmërish direkt pas nevojës së plotësuar në hierarkinë e
piramidës.(Llaci, 2002)
1. Nevojat Fiziologjike: përfshijnë urinë, etjen, nevojën për ajër, për strehë, marrëdhëniet
seksuale dhe nevoja të tjera fiziologjike të trupit. Këto qëndrojnë në nivelin më të ulët të
hierarkisë të propozuar nga Maslow. Njerëzit përqendrohen në plotësimin e këtyre nevojave
përpara sesa të angazhohen në plotësimin e nevojave të tjera (Llaci, 2002)
Për aq kohë sa punonjësit janë nën nxitjen e nevojave fiziologjike, interesat dhe
preokupimet e tyre nuk janë të përqendruara tek puna që bëjnë. Mund të pranojnë çfarëdo
lloj pune që t’u japësh, mjaft që t’u plotësojë këto nevoja. Menaxherët që përpiqen t’i
motivojnë punonjësit nisur nga nevojat fiziologjike, presupozojnë se njerëzit punojnë në
radhë të parë dhe kryesisht për para dhe se mbi të gjitha u intereson komforti, shmangia e
mundimeve fizike e lodhjes, e të tjera si këto (Llaci, 2002)
2. Nevoja për siguri: përfshin nevojën për t’u mbrojtur nga rreziqet fizike dhe emocionale.
Nevoja për të qenë i sigurt, i stabilizuar, pa dhimbje, pa kërcënime e pa sëmundje, janë
të gjitha nevoja që mund të përfshihen në këtë kategori (Kutllovci, 2004)
Njerëzit që motivohen kryesisht nga nevoja për siguri, e konsiderojnë punën kryesisht si një
element që u krijon një ndjenjë stabiliteti dhe mbrojtjeje. Menaxherët që besojnë se
punonjësit e tyre motivohen kryesisht nga nevoja për siguri, nuk inkurajojnë novacionin
dhe as nuk shpërblejnë marrjen përsipër të rrezikut. Nga ana e tyre, ata presin që punonjësit
e tyre të ndjekin në mënyrë strikte rregullat e paracaktuara për ta (Kutllovci, 2004)
3. Nevoja për t’u shoqëruar: Nevoja për t’u shoqëruar me të tjerë, për t’u rrethuar nga
persona të dashur e për të qenë pjesë e jetës së dikujt bëjnë pjesë në këtë kategori. Kjo
nevojë shfaqet pasi janë plotësuar nevojat fiziologjike dhe për siguri (Llaci, 2002)
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Në qoftë se individët motivohen kryesisht nga nevoja për t’u shoqëruar, ata e shohin punën
si një mundësi për të gjetur e vendosur marrëdhënie ndërpersonale miqësore e të ngrohta.
Menaxherët që besojnë se punonjësit e tyre nxiten kryesisht nga nevoja për të pasur
marrëdhënie sa më të mira e miqësore në mjedisin e punës, është mirë të mbështesin këtë.
Theksimi i aktiviteteve shoqërore jashtë punës, krijimi i një klime pranimi mbështetjeje
nga kolegët dhe ndërtimi i normave të sjelljes në grup, janë disa nga mbështetjet konkrete
ku mund të kontribuojnë menaxherët (Llaci, 2002)
4. Nevoja për t’u vlerësuar: përfshin ndjenja të brendshme të: vetë-respektit, arritjes së
objektivave në jetë, të qenit me vlerë dhe faktorë të jashtëm si: statusi, mirënjohja dhe
vëmendja që na tregojnë të tjerët (Llaci, 2002)
Njerëzit me nevojë të lartë për t’u vlerësuar duan që të tjerët t’i pranojnë për atë çka janë
dhe t’i perceptojnë si kompetentë dhe të aftë. Menaxherët që përqendrohen në nevojën për
t’u vlerësuar, përpiqen t’i motivojnë vartësit e tyre nëpërmjet shpërblimeve publike dhe
mirënjohjes për shërbimet e kryera. Menaxheri duhet të jetë i kujdesshëm që të motivojë
duke treguar mirënjohjen, në qoftë se individi sundohet nga nevoja për t’u vlerësuar (Llaci,
2002)
5. Nevoja për t’u vetë-aktualizuar: nxitja për t’u bërë ai që je i aftë të bëhesh. Përfshin
nevojën për t’u rritur, për të arritur potencialin individual, për t’u vetë realizuar. Në thelb,
nënkupton nxjerrjen jashtë vetes, materializimin, shprehjen e asaj për të cilën je i aftë, për
të cilën ke ardhur në botë (Llaci, 2002).
Menaxherët që theksojnë vetë aktualizimin e punonjësve mund t’i përfshijnë ata në
projektimin e punëve, të caktojnë detyrat në mënyrë të individualizuar, duke mbajtur
parasysh aftësitë specifike të punonjësve, apo mund t’u japin grupeve të punonjësve dorë
të lirë në planifikimin dhe kryerjen e punës (Llaci, 2002).
Sipas Maslow të pesë nevojat janë renditur në një mënyrë hierarkike, domethënë, shfaqen
një e nga një, duke filluar nga më e ulëta deri tek më e larta. Sipas Teorisë së Maslow,
megjithëse asnjë nevojë nuk mund të kënaqet ndonjëherë përfundimisht, kur arrin një nivel
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plotësimi të kënaqshëm, ajo (nevoja) nuk motivon më, por i hap rrugën një nevoje tjetër
që sipas Maslow vjen menjëherë një shkallë më lart në hierarkinë e pesë nevojave. Ky
proces vazhdon si një shkallë deri sa shfaqet nevoja për vetëaktualizim (Llaci, 2002).
Herzberg (1957, 1959, 1971) dallon dy lloje të nevojave të natyrshme tek njeriu. Nevojat që
lidhen me nevojat fiziologjike dhe nevojat e njeriut për të arritur diçka në mënyrë që ai të
rritet personalisht. Kështu, Herzberg dallon dy kategori të faktorëve të motivimit ose te
kënaqësisë (Kutllovci, 2004).
Kështu, për të përmirësuar motivimin, Herzberg rekomandon pasurimin e punës në mënyrë
që ai të aktivizojë faktorët e motivimit. Pasurimi i punës, sipas Herzberg, nuk duhet të
ngatërrohet me shtimin e punës, që do të paraqes një ngarkesë pune suplementare që nuk
do të kishte lidhje më faktorët e motivimit. Pasurimi i punës do të thotë kryesisht të japësh
më shumë përgjegjësi dhe autonomi, të caktosh detyra më komplekse, të lejosh gjithsecilin
të jetë i aftë për të dhënë një ekspertizë (Kutllovci, 2004)
2.4. Motivimi i Herzbergut-Teoria e higjienës

Kjo teori është propozuar nga psikologu Frederik Herzberg. Nisur nga besimi se
marrëdhënia e një njeriu me punën që kryen dhe qëndrimi ndaj punës mund të përcaktojë
suksesin ose dështimin, Herzberg studioi problemin: Çfarë duan njerëzit nga puna?
Ai iu kërkoi shumë njerëzve të përshkruanin me hollësi situata në të cilat ata ndiheshin
veçanërisht mirë ose keq në punë. Duke studiuar përgjigjet, u vu re së situatat kur njerëzit
ndiheshin mirë në punë ishin krejtësisht të ndryshme nga ato kur ndiheshin keq (Llaci,
2002)
Të tjerë faktorë lidhen me kënaqësinë, të tjerë me pakënaqësinë në pune.
Sipas studimit, personat që ndiheshin të kënaqur me punën kishin tendencën t’ia atribuonin
këtë vetes.
Në grupin e faktorëve që sjellin kënaqësinë bëjnë pjese këta faktorë:
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•

Arritja

•

Njohja

•

Vet-puna

•

Përparimi

•

Përgjegjësia

Nga ana tjetër, personat e pakënaqur kishin tendencën t’ia atribuonin pakënaqësinë e tyre
(Llaci, 2002)
Në grupin e faktorëve që sjellin pakënaqësie bëjnë pjese këta faktorë:
•

Politika e organizatës dhe administrimit

•

Mbikëqyrja

•

Kushtet e punës

•

Marrëdhëniet ndërpersonale me mbikëqyrësit,me koleget dhe me vartësit

•

Siguria e punës

Duke studiuar të dhënat, Herzberg arriti në përfundimin së e kundërta e kënaqësisë nuk
është pakënaqësia siç besohej. Largimi i karakteristikave negative nga një punë nuk e bën
atë domosdoshmërish të kënaqshme. Sipas Herzberg (në bazë të rezultateve që ai nxori nga
studimi), e kundërta e “kënaqësisë” është “Jo kënaqësi” dhe e kundërta e “pakënaqësisë”
është “Jo pakënaqësi” (Llaci, 2002)

Faktorët që çojnë në kënaqësinë në punë janë të ndarë dhe të ndryshme nga ata që çojnë në
pakënaqësi. Prandaj menaxherët që përpiqen të largojnë faktorët që krijojnë pakënaqësi në
punë, s’mund të arrijnë veçse të qetësojnë,

pra të largojnë pakënaqësinë,

por jo të

motivojnë. (Kutllovci, 2004)
Karakteristika të tilla si politika e kompanisë, administrata, mbikëqyrja, marrëdhëniet
midis njerëzve, kushtet e punës dhe paga cilësohen nga Herzberg si faktorë higjiene.
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Kur ato janë të përshtatshëm njerëzit nuk janë të pakënaqur, megjithatë kjo ç’domethënë së
janë të kënaqur. Nëse duam t’i motivojmë njerëzit në punë, sipas Herzberg duhet të
përqendrohemi tek arritja (sa një punë i krijon mundësi individit për të arritur objektivat e
veta në jetë), mirënjohja, puna në vetvete, përgjegjësia dhe rritja (ecja përpara). Këto janë
karakteristika që njerëzit i konsiderojnë si shpërblyes të brendshëm (Kutllovci, 2004)

Të gjitha këto teori kanë shërbyer për formimin e mendimit menaxherial në marrëdhëniet
me burimet njerëzore dhe menaxhimin e stafit. Është mirë që menaxherët të kenë njohuri
për këto teori menaxheriale dhe t’i përdorin ato në punën e tyre të përditshme, në
menaxhimin dhe motivimin e stafit, me qëllim arritjen e rezultateve më të larta për
kompaninë e tyre (Kutllovci, 2004)
2.5. Konceptet e teorisë X dhe teorisë Y
Në librin ‘‘Ana humane e ndërmarrjes‘‘ (The Human Side of Enterprise1960), Douglas
McGregor përshkruan disa rruge të reja së si menaxheret mund ti vështrojnë/konsiderojnë
punëtorët duke u mbështetur në koncepte të ndryshëm të qenies njerëzore të cilat ai i
aplikon në punë. Ai ka përshkruar dy alternativa Teorinë X dhe Teorinë Y. Në librin e tij
McGregor thekson se menaxheret të cilët bëjnë pjese në teorinë X i kane këto supozime:
(Kutllovci, 2004)
•

Puna thellësisht e pakëndshme

•

Personi mesatar është dembel dhe jo ambicioz

•

Njerëzit/punëtorët nuk e preferojnë mbikëqyrjen

•

Punëtoret iu ikin përgjegjësisë

•

Principi i brendshëm i tij është paraja

•

Punëtoret duhet të detyrohen për të punuar për të arritur rezultatet e ndërmarrjes

Në kontrast të plote me teorinë X është teoria Y, në të cilën përshkruan supozimet e
menaxhereve :
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•

Njerëzit ndjejnë kënaqësinë në punë

•

Puna është si loje

•

Ndjenja dhe kënaqësia në punë janë më të rëndësishme së paratë

•

Punëtoret janë të bindur në punën e tyre

•

Punëtoret janë vetiniciative dhe kërkojnë përgjegjësi

•

Në të gjitha nivelet punëtoret shfaqin kreativitetin dhe zotësinë nëse atyre ju jepet
shancë (Havolli, 2009)

Cilat janë nënkuptimet që dalin prej kësaj teorie? Përgjigjja mund të dalë qartë po të kemi
parasysh teorinë e Maslowt. Teoria X supozon se individët dominohen nga nevoja të nivelit
të ulët. Ndërsa teoria Y sugjeron se janë nevoja të nivelit të lartë ato që sundojnë individët.
McGregor duke konsideruar teorinë Y si më realiste, propozon disa ide që po të zbatohen
mund të rrisin kënaqësinë në punë të punonjësve si p.sh: pjesëmarrja në marrjen e
vendimeve, krijimi i punëve sfidonte dhe më përgjegjësi etj. Megjithatë edhe supozimet e
Teorisë X mund të jenë të përshtatshme për një situatë të caktuar (Havolli, 2009)
Nga teoria X dhe Y ka rrjedhur teoria Z, e cila në fillim u shpall nga Maslow, si përgjigje
ndaj teorisë X dhe Y dhe më pas u përpunua nga William Ouchi. Parimisht teoria Z synon
të qëndrojë në një situatë të ndërmjetme mes teorive X dhe Y. Sipas saj punonjësit synojnë
të krijojnë një ambient pune të gëzuar dhe marrëdhënie pune personale/intime më
menaxherët dhe kolegët (Havolli, 2009)
Ata kanë nevojë të mbështeten nga kompania dhe vlerësojnë shumë një ambient pune në të
cilin fakte si familja, kultura, traditat dhe institutet sociale konsiderohen njësoj të
rëndësishme si vete puna (Havolli, 2009)
Këta lloj punonjësish kanë një sens të rregullit, disiplinës, detyrimit për të punuar shumë
dhe kohezionit më bashkëpunëtorët shumë të zhvilluar. Këta punonjës mund të kryejnë
detyrat që i ngarkohen pasi i përdorin të gjitha njohuritë e tyre, ndërkohë që presin që
kompania t’i mbështesë dhe të kujdeset për mirëqenien e tyre. (Havolli, 2009)
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2.6. Procesi i Motivimit
Në tërësinë e tij procesi i motivimit është mjaft kompleks e nuk mund të kuptohet tërësisht,
sepse në epiqendër të tij janë njerëzit me nevojat dhe dëshirat e tyre.
Twyla Dell shkruan motivimin e punonjësve, "Zemra e motivimit është që të japë njerëzve
atë që më të vërtetë duan më shumë nga puna më shumë ju jeni në gjendje për të siguruar
atë që duan, më shumë ju duhet të presim se çfarë ju doni të vërtetë, domethënë:
Produktivitetin, cilësinë, dhe shërbimin. (Twyla Dell, 1988)

Një filozofi pozitive motivimin dhe praktikës duhet të përmirësuar produktivitetin,
cilësinë, dhe të shërbimit.
Motivimi i ndihmon njerëzit:
1. Arritur qëllimet;
2. Të fituar një perspektivë pozitive;
3. Të krijojë fuqinë për të ndryshuar;
4. Ndërtojnë vetë-respekt dhe aftësi,
5. Menaxhimin e zhvillimit të tyre dhe të tjerët të ndihmojnë (Twyla Dell, 1988)

Disavantazhet e Motivimit të personelit
Nuk ka mangësi të vërtetë për të punësuarit me sukses motivuese, por ka shumë pengesa
për të tejkaluar. Pengesat mund të përfshijë menaxherët në dijeni ose mungon, ndërtesa të
papërshtatshme, pajisjet e vjetërsuara, dhe qëndrimet e ngulitura, për shembull:
"Nuk paguhen ekstra për të punuar më fort." (Twyla Dell, 1988)
2.7. Motivuesit në procesin e punës

Motivuesit janë mjetet nëpërmjet të cilave nxiten aktivitetet e ndryshme, shpejtohen,
ndërpriten, frenohen, zvogëlohen ose rriten (Havolli, 2009)
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Motivuesit janë mjete që e orientojnë energjinë e njerëzve në drejtim të caktuare- të
dëshiruare-më qëllim të realizimit të qëllimeve të parashtruara. Motivimet dhe motivuesit
nuk mund të barazohen, ata në mesë veti ndryshojnë. Motivet janë nevojat e njeriut,
ndërkaq motivuesit janë mjetet të cilat plotësojnë kërkesat të caktuara të njerëzve të cilët në
dëshirojmë ti motivojmë p.sh: uria nxit motivimin për ushqim. Mjete për përmbushjen e
motivimit është ushqimi. Për ta blerë ushqimin nevojiten para (mjet i motivimit-motivues)
për ta përmbushur atë motivim (Havolli, 2009)
Pra, në këtë raste paraja shërben si mjete motivues, si stimulues, si nxitës i aktiviteteve të
punës të cilat sjellin deri te fitimi i mjeteve për plotësimin e nevojave të njerëzve. Në jetën
e përditshme na ka rënë të dëgjojmë se motivuesi kryesor është paraja, përkatësisht paga.
Është e vërtet se paga është një nder mjetet e rëndësishëm të motivimit, mirëpo do te ishte
gabim të mendohet që për punë njeriun e motivon vetëm paraja (Havolli, 2009)
Përveç parasë, si motivues në procesin e punës mund të numërohen edhe një mori
motivuesish të karakterit organizativ që kanë të bëjnë me punën dhe vendin e punës:
•

Punësimi i përhershëm,

•

Kushtet e mira të punës,

•

Koleget e punës me të cilët mund të bashkëpunojmë,

•

Menaxheret e mire në ndërmarrje,

•

Mundësitë për përparim në punë,

•

Paga e mire,

•

Respektimi i idesë etj. (Havolli, 2009)

Paga si mjet i motivimit për shoqëri të ndryshme, ndryshon varësisht nga niveli i zhvillimit
ekonomik. Në vendet me nivel të zhvillimit të ulet ekonomik paga si motiv rangohen ne
vendin e pare. Ndërkaq, në vendet te cilat kane zhvillim të caktuare ekonomik këta
motivues ndryshojnë për nga prioritetet (Havolli, 2009)
Matja e motivimit Sipas Dejvid Gestit (David Guest), London School of Economics, (1984)
ekzistojne tri teknika të matjes së motivimit:
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•

Anketimi i punëtorëve – kërkimi i mendimit mbi atë se çka i motivon për pune;

•

Vlerësimi i sjelljeve të punëtorëve në situata të ndryshme të punës, dhe

•

Matja e përpjekjeve – elementeve të efekteve (performancat e punëtorëve).
(Havolli, 2009)

2.8. Cikli i motivimit
Cikli i motivimit përfshinë tri faza:
a) Motivimi,
b) Efekti (rezultati),
c) Kënaqësia (mos kënaqësia).
Ne fazen e pare lindja e motivimit, paraqet momentin e ngjalljes (inicimit) të aktivitetit të
punësuarit kah realizimi i qëllimit të caktuar. Në fazën e dyte aktivitetet prodhojnë efekte të
caktuara, ndërsa në fazën e tretë paraqitet kënaqësia e punëtorit, meqë pasoje e efektit është
shpërblimi, i cili ne të shumtën e rasteve shprehet me para. Kënaqja e punëtorit me efektet e
punës së vete prapë nxit motive të reja, kështu që mbyllet rrethi i ciklit të motivimit (Llaci,
2002).
Në raste të veçanta mund të shfaqet mos kënaqësia e punëtorit për efektet e realizuara,
apatia, lodhja – motivimi negativ etj. por në qofte së ky cikël përsëritet mund të ndodhe të
humbe tërësisht motivimi për pune (Llaci, 2002)
Menaxheri shfrytëzon forma dhe mënyra të ndryshme për të motivuar njerëzit për pune.
Çdo strategji e orientuar në këtë ka për qellim plotësimin e nevojave të anëtareve të
organizatës. Andaj, është mjaft e vështire të thuhet së cila strategji është më efikase, sepse
secila tregon efekte të caktuara ne situata të ndryshme (Llaci, 2002).
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Praktika ka treguar se kombinimi i strategjive të njohura është hapi me i mire për procesin e
motivimit për pune.

Ekzistojne strategji të ndryshme të motivimit:
a) – Strategjia e komunikimit
b) – Strategjia e qëndrimit të menaxherit ndaj të punësuarave
c) – Strategjia e pasurimit të punës dhe
d) – Strategjia e modifikimit të sjelljeve (Llaci, 2002)
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3. DEKLARIMI I PROBLEMIT
Në këtë hulumtim janë tri arsye kryesore për të cilat është bërë hulumtimi. Njëra ndër to
është sa i përket menaxherëve, ndërsa dy pyetjet tjera u japin rëndësi punonjësve dhe
ndikimit motivues në punën e tyre. Përgjigjet e këtyre pyetjeve do t’i gjejmë në fund të
hulumtimit, në kapitullin Përfundimi dhe Konkluzionet.
•

Sa ka rëndësi për një menaxher të dijë nevojat e motivimit te punonjësi i tij?

•

A do të nxiten punonjësit për të punëuar me shumë në profesionin e tyre, pasicë të
motivohen në ndonje mënyrë?

•

Si ndikon motivimi i punonjësve në rritjen e cilesisë?
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4. METODOLOGJIA
Për nevojat e hulumtimit vendosëm që të bëjmë një pyetësor në ndërmarrjet private në
Kosovë. Këtë pyetësor vendosëm që ta bëjmë për shkak që të jemi më të fokusuar në këtë
temë sepse deri më tani kemi marrur materiale në përgjithësi për ndikimin se si motivohen
punëtorët në ndërmarrjet private në Kosovë, mirëpo më këtë pyetësor do te jemi të
gatshëm që të dimë:
1. Çka i motivon punëtorët?
2. A ndryshon performanca e punëtorit pas motivimit?
3. A ndikon apo jo paga në motivimin tuaj?
Intervistat janë bërë të llojit të hapur dhe do të jenë në gjuhën Shqipe. Pyetësori do të
përmban 25 intervista te cilat do ti bëjmë me disa nga ndërmarrjet në Kosovë.
Kompanitë në të cilat janë bërë këto pyetësorë janë: InfoSoft Systems, Turkish Airlines,
Banka Per Biznes - BpB, Udem Balkans, Auto Kosova etj.
Sfidat që janë për ti përmbushur këto intervista janë puna individuale duke e pasur parasysh
së këto lloj pyetësorësh janë bëre nga një grup i caktuar dhe jo vetëm nga një individ, si
dhe serioziteti i personave përgjegjës për tu përgjigjur në mënyrën e duhur në pyetjet tona.
Pyetjet janë të fokusuara më shume nga ndikimi punëtorëve në kompanitë të ndryshme dhe
më anë të këtyre pyetësorëve do të merren përgjigjje rreth pyetjeve së çka i motivon
punëtorët, a ndryshon performanca e punëtorit pas motivimit dhe shume pyetje tjera.
Ne mënyrë që punimi të jete më i plote, pjese e intervistave do të jete edhe ndonjë
menaxher, ku do të vërehet se sa i kuptojnë ata faktorët motivues të punëtorëve të tyre dhe
sa mundohen në përmbushjen e nevojave të tyre.
Për grumbullimin e informacioneve që do ti marrim nga të anketuarit do të përdorim forma
të incizimit dhe do të mbahen konfidenciale mirëpo po që se nuk pranojnë që të incizojmë
atëherë do të provojmë që të marrim shënime nga ato se çka përgjigjen të anketuarit.
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5. MBLEDHJA DHE ANALIZA E TË DHËNAVE
Pyetjet janë fokusuar në atë se çka i motivon punëtoret, a kane nevoje punëtoret për
motivim, a ndryshon performanca e punëtoreve pas motivimit, si i motivon punëtoret
avancimi i tyre, sa është i nevojshëm motivimi i punëtoreve, a ndikon apo jo paga ne
motivimin tuaj, a janë te gjithë punonjësit tuaj njësoj te motivuar, a konsiderohen te
motivuar ata punëtorë te cilët marrin benefite, dhe cili është çelësi për motivimin e
punëtoreve. Gjatë hulumtimit është respektuar konfidencialiteti, informatat e mbledhura për
këtë hulumtim nuk do të përdoren në ndonjë rast tjetër, si dhe është ruajtur anonimiteti i
përgjigjeve të intervistuarve.

Cka i motivon punëtoret?

Pas analizimit të dhënave të mbledhura nga pyetësorët të plotësuar nga ana e të
intervistuarve ku të intervistuar kanë qenë punëtor e disa ndërmarrjeve private në Kosovë
është vërejtur së motivimi i punëtorëve është një çështja shumë e rëndësishme për arritje të
objektivave të ndryshme në organizata .
Motivimi paraqet sigurimin dhe orientimin e sjelljeve të njerëzve në mënyrën e dëshiruar,
ashtu që të arrihet njëkohësisht qëllimet e ndërmarrjes dhe të plotësohen nevojat vetjake të
individit.
Ambienti në të cilin punëtori punon dhe ku ai trajtohet mire nga punëdhënësi apo
menaxheri është motiv për punë. Respektimi i punës, pagesa shtese kur ai punon më tepër
se orari i rregullte. Edhe emri i mire i kompanisë e motivon punëtorin.
Punëtoret i motivon
1. Paga e mire
2. Siguria në punë
3. Gradimi dhe ngritja
4. Kushtet e mira të punës
5. Disipline taktike
6. Besnikëria e ndërmarrjes ndaj punëtoreve
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7. Vlerësimi i punës
8. Ndihma dhe mirëkuptimi ndaj problemeve personale etj.

A kanë nevoje punëtorët për motivim po ose jo?

Në mënyrë që punëtorët ti kryejnë përgjegjësit e tyre sa më mirë ata kanë nevojë për
metoda të ndryshme të motivimit. Të intervistuarit kishin thënë gjithashtu se pas motivimit
punëtorët ndjehen më përgjegjës për punën e tyre dhe e përfundojnë atë në kohë më të
shpejt dhe më kualitet më të lartë gjë që kjo edhe është një lloj përfitimi për organizatën. Që
punëtoret të ndjehen të motivuar atyre duhet t’u jepen lëvdata, mirënjohje, falënderime në
vende publike. Është e nevojshme që punëtorët te motivohen në kompani apo në çfarëdo
institucioni përkatës, meqë kjo është njeri nder faktorët që i stimulon ata te kryejnë detyrat
me përkushtim.

A ndryshon performanca e punëtoreve pas motivimit?

Disa nga te intervistuarit kane thëne se performanca e punëtorëve pas motivimit ndryshon,
pasi që motivimi i punëtorit është gatishmëria e tije për të bërë përpjekje për të kryer
detyrën apo punën e dhënë drejt qëllimit të caktuare, dhe së fundit paraqitet kënaqësia e
punëtorit, meqë pasoja e efektit është shpërblimi i cili në shumicën e rasteve shprehet me
para.
Një mendim tjetër lidhur me performancën e punëtoreve pas motivimit është se secili
punëtorë pas motivimit ka një ambicie dhe vullnet më të larte për pune, dhe është i
informuare që në të ardhmen mund të këtë motivim të ndryshëm nëse përforemon mire.
Rezultatet e punës janë me të mira, pra njësia e prodhimit për njësi të kohës rritet.
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Si i motivon punëtorët avancimi i tyre?

Te intervistuarit kanë dhënë mendim se çdo njeri që fillon një punë, ambiciet e tije janë që
të mbërrije sa më larët. Në raste se punëdhënësi e ndihmon e shtynë punëtorin drejte
avancimit kjo sigurisht se do të motivoje punëtorinë.
Avancimi i motivon punëtorët në orientimin e sjelljeve të njerëzve në mënyrën e dëshiruar,
ashtu që të arrihet njëkohësisht qëllimet e organizatës dhe te plotësohen nevojat vetjake të
individit. Avancimi me një pozite me të mire punëtorët i motivon aq shume sa do të vinin
në punë me plote vullnet.
Avancimi është pjesë e rëndësishëm e motivimit mirëpo ndodh rrallë nëpër kompanitë
private duke e pasur parasysh që shumica e tyre në Kosovë janë familjare

Sa është i nevojshëm motivimi i punëtorëve?

Motivimi i punëtorëve është i nevojshëm dhe i detyrueshëm në të shumtën e rasteve, në
mënyrë që punëtori të këtë plane dhe strategji për kryerjen e detyrave me të cilën është i
ngarkuare. Në raste së kompania apo një biznes dëshiron që të shkoje përpara atëherë është
më së e nevojshme motivimi i punëtorëve. Motivimi është një proces i pandërprere ku
punëtori duhet ti gëzohet rezultateve të veta dhe me të ardhura personale shtese dhe
shpërblime tjera. Motivimi i punëtorëve është shumë i rëndësishëm sidomos kur nga ata
kërkohen punë shtesë, punë jashtë orarit të tyre dhe në këtë mënyrë punëtori ka vullnet dhe
kurajë për punë të mëtutjeshme.
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A ndikon apo jo paga në motivimin tuaj?
ska ndikim paga në
motivim
5%

0%

ka ndikim paga në
motivim
95%

Figura 2. Ndikimi i pagës në motivimin e punëtorëve

Nga të intervistuarit kemi vërejture së 95% paga ka ndikim në rolin e motivimit në punën
që ata bëjnë, ndërsa vetëm 5% të intervistuarve mendojnë që paga nuk është kushti
elementare për pune.
Paga është ndër faktorët kryesore që i motivon punëtorët në kryerjen e detyrave në fakte,
ky është një motiv i rëndësishëm që është vështire për tu kundërshtuare meqë është
ekonomia ajo që përcakton shpesh herë statusin që ndikon në ambientin social, që
përcakton shpesh herë edhe standardin e jetës. Paga ndikon shume pasi punëtori më të
mban familjen dhe mirëqenia e tij varet nga kjo,

paga luanë një role të veçante në

motivimin e punëtorëve.
Elementi kryesor për motivim në pune dhe angazhim maksimal për realizimin e detyrave të
parashtruar është edhe konpenzimi i të ardhurave personale.
Paga është element mjaft i rëndësishëm, mirëpo veç paga nuk besoj që është kusht
elementar në motivim.
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A janë të gjithë punonjësit tuaj njësoj të motivuar?
Punëtorët duhet të jenë të motivuare dhe të klasifikohen në bazë të përgjegjësive që kanë
(pra pozitës) dhe detyrat që kryen. Forca e madhe motivuese për punëtorin është dëshira për
drejtësi dhe trajtim të barabarte për punën e njejte. Individi krahason punën e tij të kryer
dhe shpërblimet që ai merr për të, me shpërblimet të cilat të tjerët i marrin për të njëjtën
pune, atëherë në baze të këtyre krahasimeve del se punëtorët nuk motivohen njësoje. Në
kompaninë tonë të gjithë punëtorët janë njësoj të motivuar.

A konsiderohen të motivuar ata punëtorë të cilët marrin benefite?
Është normale që punëtorët të cilët marrin benefite të ndjehen të motivuare, por ne duhet të
shohim edhe anën tjetër të medaljes që jo gjithmonë paratë shërbejnë si motiv i punës sonë,
meqë as kush nga ne nuk do të donte një pune ku të paguajnë mire, por të ishte nën presion
të vazhdueshëm. Megjithëse ka shume njerëz për të cilët nevoja për ekzistence është me e
madhe se çdo lloje presioni.

Cili është çelësi për motivimin e punëtorëve?
Çelësi për motivimin e punëtorëve është që të klasifikohen në baze të punës që kryen (që i
përshtatet nivelit arsimore) dhe që i përshtatet personalitetit te tij, interesave të tij dhe
nevojave vetjake pasi vetëm në këtë mënyrë mund të ndiheni më të realizuare.
Arsyeja e shëndoshe e punëdhënësit me kërkesat ndaj punëmarrësit, punëtorit të shtyhet në
punë aq sa janë kapacitete e punëmarrësit që të mbërri në punë, e normal arsyeje tjetër
edhe motivimi me page.

Çelësi për motivimin e punëtorëve është:
1. Paga e mire
2. Shpërblimet
3. Gradimet
4. Mirënjohjet etj.
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6. PËRFUNDIMI DHE KONKLUZIONET
Në këtë hulumtim për temë të diplomës unë kam marrë temën motivimi i punëtorëve në
vendin e punës e më konkretisht qëllimi i këtij studimi ka qenë së si motivohen punëtorët
në ndërmarrjet private në Kosovë.
Ne në fillim kemi hasur në probleme për material për arsye se nuk kishte material specifik
për temën mirëpo më formulimin e pyetësorëve dhe me intervistat e bëra kemi arritur që të
kuptojmë më shumë në lidhje me temën se si motivohen punëtorët në ndërmarrjet privat në
Kosovë .
Sot njerëzit në ndërmarrje konsiderohen si kapitali më i çmueshëm dhe motivimi i
punëtorëve është fokus kryesor i menaxherëve. Motivimi i punëtorëve ka një rëndësi shumë
të madhe për të ardhmen e ndërmarrjes dhe arritjen e qëllimeve të saj. Punëtorët e motivuar
bëjnë më shumë përpjekje dhe shfrytëzojnë aftësitë e tyre për arritjen e qëllimeve të
ndërmarrjes që ndikon pozitivisht në rritjen e performancës. Është detyrë e çdo menaxheri
për të siguruar që punëtorët të kenë një shkallë të lartë të motivimit. Kuptimi i nevojave,
dëshirave dhe qëllimeve të punëtorëve dhe përpjekja për t’i përmbushur ato çon në arritjen
e rezultateve të larta dhe realizimin e qëllimeve të ndërmarrjes.
Motivimi i punëtorëve është i nevojshëm dhe i detyrueshëm në të shumtën e rasteve, në
mënyrë që punëtori të këtë plane dhe strategji për kryerjen e detyrave me të cilën është i
ngarkuare. Në raste se kompania apo një biznes dëshiron që të shkoje përpara atëherë është
më se e nevojshme motivimi i punëtorëve. Motivimi është një proces i pandërprere ku
punëtori duhet ti gëzohet rezultateve të veta dhe me të ardhura personale shtese dhe
shpërblime tjera. Motivimi i punëtorëve është shumë i rëndësishëm sidomos kur nga ata
kërkohen punë shtesë, punë jashtë orarit të tyre dhe në këtë mënyrë punëtori ka vullnet dhe
kurajë për punë të mëtutjeshme.
Paga është nder faktorët kryesore qe i motivon punëtorët në kryerjen e detyrave në fakte,
ky është një motiv i rëndësishëm që është vështire për tu kundërshtuare meqë është
ekonomia ajo që përcakton shpesh herë statusin që ndikon në ambientin social,

që

përcakton shpesh herë edhe standardin e jetës. Paga ndikon shumë pasi punëtori më të
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mban familjen dhe mirëqenia e tij varet nga kjo, paga luanë një role të veçante në
motivimin e punëtorëve.
Çelësi për motivimin e punëtorëve është:
•

Paga e mire

•

Siguria në punë

•

Gradimi dhe ngritja

•

Kushtet e mira të punës

•

Disipline taktike

•

Besnikëria e ndërmarrjes ndaj punëtorëve

•

Vlerësimi i punës etj.

Në baze të hulumtimit erdhëm në përfundim se:
•

Nëse menaxheret e kuptojnë atë se çka i motivon njerëzit, atëherë ai ka në duart e
veta mjetin kryesor të punës me njerëz. Secili nga menaxheret e do dhe e kërkon
motivimin. Mirëpo për këtë është e nevojshme që të identifikohet atë çka e motivon
vartësin e tij.Nëse të punësuarit e kanë ndjenjën së menaxheret konsultohen më ta
dhe respektohet mendimi i tyre gjate procesit të

marrjes së vendimeve

të

rëndësishme, atëherë kemi fituar motive të ta.
•

Nëse të punësuarit e vrejn së do të përparohet në profesion, atëherë ky do të jete një
motiv i cili do ti nxisë punëtorët për përvetësimin e punës.Këtë duhet ta shfrytëzojë
dhe respektojnë ndërmarrjet dhe menaxheret në Kosovë. Secili nga këta faktorë, në
vete barte nga disa elemente të cilat motivojnë. Mirëpo njeri nga më të rëndësishëm
është paga. Zakonisht menaxheret në ndërmarrjet në Kosovë pagën e përdorin si
mjet për motivim.

•

Motivimi i punëtorëve ndikon pozitivisht në rritjen e cilësisë së produkteve dhe
shërbimeve, në rritjen e efikasitetit dhe produktivitetit. Çelësi për një ndërmarrje të
suksesshme është motivimi i punëtorëve.
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Që punëtorët të jenë të motivuar në punë menaxheret duhet të plotësojë disa parime si
ambienti në të cilin punëtori punon dhe ku ai trajtohet mire, respektimi i punës, pagesa
shtese kur ai punon më tepër se orari i rregullte, paga e mire, siguria në punë, gradimi dhe
ngritja, kushtet e mira të punës, disipline taktike, besnikëria e ndërmarrjes ndaj punëtoreve,
vlerësimi

i

punës,

ndihma

dhe

mirëkuptimi

ndaj

problemeve

personale

etj.

Pra këto janë disa parim të cilat menaxheret duhet ti plotësojë për ti motivuar punëtorët të
cilët pas motivimit do të bëjë një pune më cilësore.
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